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Tato práce se věnuje vzniku, změně, skončení pracovního poměru v souladu se 
zákonem České republiky. Jsou zde shrnuty informace týkající se průběhu pracovního 
poměru, který je následně analyzován u dvou společností. Porovnání a zhodnocení přístupů 
těchto společností přináší oběma z nich doporučení, která by měla vést k  odstranění 
nedostatků v oblasti pracovního poměru. 
 
Abstract 
This thesis deals with creation, modification, termination of employment under law 
of the Czech Republic. There are summarized informations relevant to course of the 
employment, which is consequently analyzed at two companies. Comparison and evaluation 
attitudes of these companies brings both of them recommendation, which should lead to 
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ÚVOD 
 
Pracovní právo je nedílnou součástí dnešní společnosti. Je právem soukromým, 
který podléhá ústavnímu pořádku České republiky. Dotýká se tedy kaţdého z nás 
a daleka ne kaţdý se v něm orientuje a zná svá práva a povinnosti. V této práci mohou 
nalézt cenné informace jak běţní občané, kterí jsou nebo kteří se mohou stát 
zaměstnanci, tak také zaměstnavatelé. 
Za téma své bakalářské práce jsem si vybrala pracovní poměr. Jednak mě zajímá 
pracovně-právní prostředí a jednak jsem absolvovala povinnou praxi ve dvou malých 
společnostech, v rámci níţ jsem byla seznámena s pracovním poměrem  obou 
společností. 
Věřím, ţe informace, které jsem nabyla při psaní této práce, mi budou uţitečné 
i v ţivotě, ale chtěla bych, aby se výsledky této práce zuţitkovaly i v obou 
společnostech, kterými jsem se zabývala, ale také, aby byla cenným souhrnem 
informací pro všechny, kdo tuto práci budou číst. 
 Základním pramenem mi byl zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, který je 
hlavní dokument pracovního práva a který zakotvuje práva a povinnosti smluvních stran 
a další náleţitosti pracovního poměru, jako je např. definice platu a mzdy, pracovní 
doby apod. Je třeba zdůraznit, ţe se zákony často mění, dochází k pozbývání či 
nabývání jejich účinnosti, případně jsou zákony novelizovány. I kdyţ v budoucnu dojde 
ke změně zákona, lze předpokládat, ţe základní principy zůstanou zachovány. A proto 
lze z této práce vycházet i v dalších letech, avšak čtenář musí přihlédnout k faktoru času 
a vzít v úvahu novely tohoto zákona, zákoníku práce. 
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Vymezení problému a cíle práce 
Tato bakalářská práce je členěna do několika oddílů, z nichţ je stěţejní analýza 
problému a vlastní návrhy řešení, kterou jsem psala na základě poznatků z teoretické 
části. Teoretická část je členěna do dalších pododdílů, které souvisejí s průběhem 
pracovního poměru – jeho vznikem, změnami a skončením.  
Hlavní problém společnosti Brasco steel spol. s r.o. a Elis, spol. s r.o. je ten, ţe 
vzhledem k malému počtu zaměstnanců, nemá ani jedna ze společností svého 
personalistu. Cíl mé bakalářské práce byl směřován na návrhy na odstranění nedostatků 
v oblasti pracovního poměru obou společností. Tyto návrhy jsem učinila na základě 
analýzy pracovního poměru u společnostíu tak, aby se sníţily náklady na zaměstnance, 
aby byli zaměstnanci lépe motivováni a pracovali efektivněji. Tyto dvě společnosti jsem 
si vybrala z toho důvodu, ţe jsem zde absolvovala dvě povinné praxe v rámci studia na 
Vysokém učení technickém v Brně.  
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1. TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
Pracovní právo je v České republice upraveno především v zákoně č. 262/2006 
Sb., zákoníku práce. Dalšími důleţitými prameny pracovního práva jsou Ústava ČR 
a Listina základních práv a svobod. Nejlépe je čerpat z tištěné Sbírky zákonů, případně 
lze vyuţít elektronický zdroj http://portal.gov.cz, coţ je portál veřejné správy České 
republiky. 
1.1 Pracovněprávní vztahy 
Pracovněprávní vztahy jsou právní vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli, 
které vznikají při výkonu závislé práce (§ 1 zákoníku práce). Z těchto vztahů plynou 
oběma smluvním stranám určitá základní práva a povinnosti, které musí být v souladu 
se základními zásadami uvedenými v § 13 zákoníku práce. 
Druhy pracovního poměru: 
 „ pracovní poměr na dobu neurčitou – pokud nebyla v pracovní smlouvě 
výslovně určena doba trvání pracovního poměru, pak je pracovní poměr 
sjednán vţdy na dobu neurčitou“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., 
s. 238). 
 „pracovní poměr na dobu určitou – v pracovní smlouvě byla výslovně 
určena doba jeho trvání“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s. 239). 
1.1.1 Zaměstnanec 
Vstoupit do pracovního poměru jako zaměstnanec můţe kaţdá fyzická osoba od 
15 let věku, která má ale současně ukončenou povinnou školní docházku (§ 6 zákoníku 
práce). 
Ustanovení paragrafu 38 odstavec 1 písmeno b zákoníku práce upravuje 
povinnosti zaměstnance takto: „Zaměstnanec je povinen podle pokynů zaměstnavatele 
konat osobně práce podle pracovní smlouvy v rozvrţené týdenní pracovní době 
a dodrţovat povinnosti, které mu vyplývají z pracovního poměru.“ Zároveň má 
zaměstnanec právo na zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (§ 106 zákoníku 
práce) a v souvislosti s výkonem této práce má právo na mzdu či plat, a to dle podmínek 
stanovených v pracovní smlouvě. 
V rámci bezpečnosti a ochrany zdraví při práci je zaměstnanec povinen dle 
§ 106 odstavce 4 zejména se účastnit školení o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci 
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včetně ověření svých znalostí, podrobit se preventivním prohlídkám či vyšetřením, 
dodrţovat předpisy a pokyny zaměstnavatele k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví 
při práci či pouţívat stanovené osobní ochranné pracovní prostředky. 
1.1.2 Zaměstnavatel 
Zaměstnavatelem můţe být jak fyzická osoba (starší 18 let), tak i právnická 
osoba. Zaměstnavatelem je ta osoba, která zaměstnává fyzickou osobu 
v pracovněprávním vztahu, ve kterém vystupuje svým jménem a má odpovědnost, která 
z těchto vztahů vyplývá. Taktéţ můţe být zaměstnavatelem Česká republika, za kterou 
sjednává pracovní poměr se zaměstnanci organizační sloţka státu. Ta jedná a vykonává 
práva a povinnosti z těchto vztahů plynoucí, coţ ustanovuje § 9 zákoníku práce. 
„Zaměstnavatel je povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní 
smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu nebo plat, vytvářet podmínky pro plnění 
jeho pracovních úkolů a dodrţovat ostatní pracovní podmínky stanovené právními 
předpisy, smlouvou nebo stanovené vnitřním předpisem,“ takto stanovuje povinnosti 
zaměstnavatele § 38 odst.1 písmeno a zákoníku práce.  
Další povinností zaměstnavatele je dle ustanovení § 96 vést u jednotlivých 
zaměstnanců evidenci odpracované doby, práce přesčas, noční práce, doby v době 
pracovní pohotovosti. 
Ustanovení § 101 a následujících paragrafů ukládá zaměstnavateli povinnost 
zajistit bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci. To znamená, ţe je 
zaměstnavatel při nástupu do práce povinen seznámit zaměstnance s předpisy k zajištění 
bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, které při své práci musí zaměstnanec dodrţovat. 
Kontrolu bezpečnosti a ochrany zdraví při práci vykonávají příslušné státní orgány 
a odborové orgány (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s.14). Obsah a četnost 
školení k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, způsob ověřování znalostí 
zaměstnanců a vedení dokumentace o provedeném školení určí dle §103 odstavce 3 
zaměstnavatel. Ten je dle § 104 povinen v rámci ochrany zaměstnanců před riziky 
poskytnout zaměstnancům osobní ochranné pracovní prostředky. 
Zároveň má však zaměstnavatel právo poţadovat výkon sjednané činnosti. 
Zaměstnavateli je ze zákona zakázána jakákoliv diskriminace zaměstnance, 
přičemţ tento pojem je upřesněn v antidiskriminačním zákoně (zákon č. 198/2009 Sb., 
o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací). 
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Ustanovení § 312 opravňuje zaměstnavatele vést osobní spis zaměstnance, který 
smí obsahovat jen písemnosti nezbytné pro výkon práce v pracovněprávním vztahu. 
1.1.3 Odměna za práci 
Za vykonanou práci náleţí zaměstnanci odměna, coţ je také stanoveno v článku 
28 Listiny základních práv a svobod a to takto: „Zaměstnanci mají právo na 
spravedlivou odměnu za práci…Podrobnosti stanoví zákon“. 
Dříve bylo odměňování za práci zaměstnanců vymezeno ve dvou samostatných 
zákonech (zákon č.1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném 
výdělku, a zákon č.143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost 
v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech). V současné době je 
odměna upravena přímo v zákoníku práce v § 109 a následujících. 
(http://www.finance.cz/dane-a-mzda/informace/mzda/plat_a_mzda, [cit. 13.2.2010]). 
Zákoník práce rozlišuje tři typy odměn, a to: 
 „plat – peněţité plnění poskytované za práci zaměstnanci 
zaměstnavatelem, kterým je stát, územní samosprávný celek, státní fond, 
příspěvková organizace, školská právnická osoba zřízená Ministerstvem 
školství, mládeţe a tělovýchovy, krajem, obcí nebo dobrovolným 
svazkem obcí podle školského zákona nebo veřejné neziskové ústavní 
zdravotnické zařízení“ (§ 109 odst. 3 zákoníku práce ), 
 „mzda – peněţité plnění a plnění peněţité hodnoty (naturální mzda) 
poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, není-li v zákoníku 
práce dále stanoveno jinak“ (§ 109 odst. 2 zákoníku práce ), 
 „odměna z dohody – peněţité plnění poskytované za práci vykonanou na 
základě dohody o provedení práce nebo dohody o pracovní činnosti (§ 74 
aţ 77)“ (§ 109 odst. 5 zákoníku práce ). 
Odměna za práci je jedním z faktorů, který podněcuje produktivního jedince být 
zaměstnaný. Jedná se také o efektivní nástroj zaměstnavatele, jak dosáhnout 
stanovených cílů. Z § 109 odstavce 4 vyplývá, ţe by odměna měla odpovídat sloţitosti, 
odpovědnosti a namáhavosti práce, obtíţnosti pracovních podmínek, pracovní 
výkonnosti a dosahovaným pracovním výsledkům. 
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 „Funkce mzdy: 
 alimentační – zajištění ţivotních nákladů zaměstnance, 
 regulační – určuje trţní hodnotu práce u určitého zaměstnavatele nebo 
v určitém regionu, 
 kompenzační – kompenzuje obecné i specifické nevýhody plynoucí 
z výkonu práce, 
 stimulační a motivační – ovlivňuje chování zaměstnance v souvislosti 
s očekávanou či dosahovanou mzdou“ (ZACHARIÁŠ, J., s. 122). 
Tyto funkce lze přisuzovat rovněţ platu a odměnám z dohod 
Dalšími mzdovými prostředky jsou: „odstupné, odměny za práci, popřípadě 
obdobná plnění, poskytovaná na základě jiného vztahu neţ pracovního, sluţebního 
a členského poměru“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s.109). 
Formy mzdy mohou být následující: 
 „mzda časová – výdělek zaměstnance je vyjádřen součinem mzdové 
sazby stanovené za zvolenou jednotku pracovní doby a počtu těchto 
jednotek odpracované zaměstnancem za období splatnosti mzdy, 
 mzda úkolová – výše mzdy je přímo úměrná počtu výrobků nebo 
výkonů, které zaměstnanec realizoval, 
 mzda podílová – je určena podílem, který je vyjádřen v procentech 
a vychází zpravidla z obratu či trţeb podniku, 
 mzda smíšená – kombinace mzdy časové se mzdou úkolovou nebo se 
mzdou podílovou“ (ZACHARIÁŠ, J., s. 122). 
Podle autorů Marquese a Jiráska by jakýkoli systém mezd a odměn měl vţdy 
vycházet ze tří zásad: 
 „Mzdy a odměny mají zásadní význam pro řízení chování zaměstnanců; 
přinejmenším částečně ovlivňují vstup člověka do pracovního poměru. 
 Mzdy a další finanční či nefinanční ohodnocení mají zásadní význam pro 
podporu motivace zaměstnance a zejména pro akceptování cílů 
zaměstnavatele a ztotoţnění se s nimi. 
 Aby mzdy nebyly posuzovány pouze jako náklady, musí být plně vyuţit 
jejich potenciál z hlediska přispění jednotlivce k cílům zaměstnavatele“ 
(MARQUES, C. a JIRÁSEK, F., s. 141). 
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Zaměstnavatel je oprávněn v případech stanovených v § 146 srazit zaměstnanci 
ze mzdy nebo platu poloţky uvedené v § 147 – daň z příjmů, pojistné, zálohu na mzdu 
nebo plat, nevyúčtovanou zálohu na cestovní náhrady či náhradu mzdy nebo platu za 
dovolenou. 
1.1.4 Nezaměstnanost 
Nezaměstnanost je další důleţitý pojem, který je třeba v souvislosti s pracovním 
poměrem zmínit. Nezaměstnaný člověk je z pohledu ekonomické teorie definován jako: 
„člověk, který nemůţe najít práci, přitom se ale jedná o osobu, která je schopna 




 “frikční – spojena s neustálým pohybem lidí, kteří přecházejí z jednoho 
zaměstnání do druhého se stejnou nebo podobnou kvalifikací, tato 
nezaměstnanost je přechodná a krátkodobá, 
 strukturální – vyvolána většími změnami ve struktuře národního 
hospodářství, můţe trvat i několik let a je spojena s nutností 
rekvalifikace mnoha pracovníků, 
 cyklická – způsobena poklesem produktu, kdyţ se hospodářský cyklus 
nachází ve fázi kontrakce, trvá dokud opět nezačne růst produkt” 
(http://www.finance.cz/ekonomika/informace/nezamestnanost/trh-prace/, 
[cit. 20.4.2010]. 
Míra nezaměstnanosti se spočítá jako „procentní podíl nezaměstnaných aktivně 
hledajících práci (U) k ekonomicky aktivnímu obyvatelstvu (A), tedy: 
A
U
u  “  
(http://business.center.cz/business/pojmy/p931-mira-nezamestnanosti.aspx, [cit. 
15.3.2010]). 
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1.2 Vznik pracovního poměru 
Dle § 33 zákoníku práce se pracovní poměr zakládá pracovní smlouvou mezi 
zaměstnavatelem a zaměstnancem, není-li v tomto zákoně dále stanoveno jinak, 
přičemţ za den vzniku pracovního poměru se dle § 36 odst. 1 téhoţ zákona rozumí den, 
který byl sjednán v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce, popřípadě den, který 
byl uveden jako den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance. Dalším 
důleţitým ustanovením je § 36 odst.2 téhoţ zákona, ve kterém je uvedeno, kdy můţe 
zaměstnavatel od pracovní smlouvy odstoupit. 
1.2.1 Pracovní smlouva 
Jak je výše uvedeno, pracovněprávní vztahy jsou upraveny v zákoníku práce. 
Jedná se o smluvní vztahy mezi dvěma stranami – zaměstnavatelem a zaměstnancem, 
které jsou sjednány v pracovní smlouvě. Pracovní smlouva je dokument, jímţ se uzavírá 
a ustanovuje pracovní poměr a na jehoţ základě náleţí oběma subjektům určitá práva 
a povinnosti. Jedná se o dvoustranný právní akt, tedy obě strany by měly mít moţnost se 
k jeho obsahu vyjádřit a obě strany jej uzavírají dobrovolně. Pracovní smlouva má tři 
povinné náleţitosti. Dle § 34 odst. 1. zákoníku práce musí být v pracovní smlouvě 
uvedeno: 
 druh práce, kterou má zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonávat,  
 místo nebo místa výkonu práce, ve kterých má být práce podle 
předchozího bodu vykonávána,  
 den nástupu do práce. 
„Mimo výše uvedených náleţitostí musí samozřejmě smlouva obsahovat i běţné 
náleţitosti písemných právních úkonů, tedy například jednoznačnou identifikaci 
účastníků, podpisy smluvních stran“ (http://business.center.cz/business/sablony/s65-
pracovni-smlouva.aspx, [cit.1.11.2009]). Více pojednává o dalších náleţitostech 
pracovní smlouvy kapitola 1.2.1.4 Další náleţitosti pracovní smlouvy. 
 „V pracovní smlouvě lze sjednat i jakékoliv jiné podmínky, na nichţ mají 
účastníci zájem, ovšem aby byly sjednány platně, nesmějí být v rozporu s právními 
předpisy … Při sjednávání dalších podmínek v pracovní smlouvě je třeba vycházet 
z úpravy zákoníku práce řešící neplatnost právního úkonu“ (ŠTALMACH, P. 
a KOTTNAUER, A., s.20). 
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V případě, kdy pracovní smlouva neobsahuje údaje o právech a povinnostech 
vyplývajících z pracovního poměru, je zaměstnavatel dle § 37 povinen zaměstnance o 
jeho právech a povinnostech písemně informovat, nejpozději do 1 měsíce od vzniku 
pracovního poměru. Ustanovení tohoto paragrafu se pouţije i pro účely změn těchto 
údajů. 
1.2.1.1 Druh práce 
V zákoníku práce není závazně stanoven způsob vymezení druhu práce. Není 
však vhodné, aby byl druh práce vymezen příliš úzce, to by mohlo činit problémy 
zaměstnavateli zejména při změně pracovní náplně. Nicméně ani příliš široké vymezení 
není ţádoucí, jelikoţ by zaměstnanci mohla být pracovní náplň měněna a mohl by tak 
utrpět finanční újmu. Druh práce by tedy v pracovní smlouvě měl být vymezen 
konkrétně a srozumitelně. Je moţné, ţe zaměstnanec je schopen vykonávat více druhů 
práce, pak lze i tento faktor zohlednit. V souvislosti s kariérním postupem či dalším 
vzděláváním pak můţe dojít ke změně pracovní smlouvy, ke změně náplně práce. Druh 
práce můţe být také vymezen v samostatném dokumentu, který můţe či nemusí být 
součástí pracovní smlouvy. Avšak v případě, kdy tento dokument bude součástí 
pracovní smlouvy, nelze jej jednostranně měnit a naopak, kdyţ se bude jednat 
o samostatný dokument, můţe jej zaměstnavatel upravovat a přizpůsobovat, to však 
pouze v mezích stanovených v pracovní smlouvě 
(http://www.pravnik.cz/a/111/nalezitosti-pracovni-smlouvy.html, [cit. 13.2.2010]). 
1.2.1.2 Místo výkonu práce 
Místo výkonu práce je další nutnou náleţitostí pracovní smlouvy. Opět však 
zákoník práce pouze ukládá povinnost tuto náleţitost do pracovní smlouvy uvést, dále 
to však nespecifikuje. Obdobně jako druh práce by i místo výkonu práce mělo být 
v rámci moţností co nejvíce konkrétní. V závislosti na druhu práce se můţe jednat 
o vymezení: 
 „obce, ve které je sídlo zaměstnavatele, 
 adresy, na které zaměstnavatel sídlí, 
 konkrétního pracoviště zaměstnavatele, nebo naopak 
 území širšího neţ území obce“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., 
s.100). 
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Zaměstnanec také můţe pracovat doma, a to jako domácký zaměstnanec. 
Výjimka v tomto případě je, ţe se na takového zaměstnance nevztahuje ţádné 
ustanovení související s pracovní dobou (rozvrţení týdenní pracovní doby, příplatek za 
práci přesčas ani za práci ve svátek) (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A.,s.40). 
V případě změny místa výkonu práce je opět nutný souhlas obou stran. 
1.2.1.3 Den nástupu do práce 
Den nástupu do práce je třetí a zároveň také poslední nezbytná náleţitost 
pracovní smlouvy. Den nástupu do práce je také dnem, kdy pracovní poměr vzniká, 
nicméně nemusí být shodný se dnem uzavření smlouvy. Den nástupu do práce je 
vhodné stanovit jako konkrétní datum, ale je moţné jej ve smlouvě sjednat např. jako 
čtvrtý den po ukončení stávajícího pracovního poměru. V přídě, kdy zaměstnanec 
dohodnutého dne do práce nenastoupí, aniţ by mu v tom bránila překáţka v práci, nebo 
do týdne neuvědomí zaměstnavatele o této překáţce, je zaměstnavatel dle § 36 odst. 2 
zákoníku práce oprávněn od pracovní smlouvy odstoupit. 
1.2.1.4 Další náležitosti pracovní smlouvy 
Ze zákona jsou v pracovní smlouvě povinné pouze tři údaje (druh práce, místo 
výkonu práce a den nástupu do práce), nicméně § 37 odst. 1 písmeno a-g zákoníku 
práce upravuje další povinné náleţitosti v pracovní smlouvě: 
 Jméno a příjmení zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele, je-li 
osobou právnickou, nebo jméno a adresu zaměstnavatele, je-li osobou 
fyzickou, 
 bliţší označení druhu a místa výkonu práce, 
 údaj o délce dovolené, popřípadě uvedení způsobu určování dovolené, 
 údaj o výpovědních dobách, 
 stanovení týdenní pracovní doby a rozvrţení pracovní doby, přičemţ 
pracovní doba nesmí překročit zákonem stanovený limit, který je 
uvedený v části čtvrté zákoníku práce, 
 údaj o mzdě nebo platu a způsobu odměňování, splatnosti, termínu 
výplaty, místu a způsobu vyplácení mzdy nebo platu, 
 údaj o kolektivních smlouvách, které upravují pracovní podmínky 
zaměstnance, a označení účastníků těchto kolektivních smluv. 
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Je v zájmu obou smluvních stran, aby bylo ve smlouvě dále obsaţeno: 
 doba, na kterou byl pracovní poměr uzavřen, jestliţe se jedná o pracovní 
poměr na dobu určitou (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s.239),  
 „zkušební doba – doba, během níţ mohou účastníci pracovního poměru 
posoudit, zda jim uzavřený pracovní poměr vyhovuje a zda budou mít 
tedy zájem na jeho trvání. Sjednání zkušební doby umoţňuje zcela 
jednoduché rozvázání pracovního poměru v počátečním stadiu jeho 
existence, pokud sjednaný pracovní poměr jednomu či druhému 
účastníku nevyhovuje (ZACHARIÁŠ, J., s. 59). V zákoníku práce je 
zkušební doba vymezena paragrafem 35. Zkušební doba musí být 
sjednána písemně, jinak je neplatná, nesmí být delší neţ 3 měsíce po 
sobě jdoucí ode dne vzniku pracovního poměru. Sjednaná zkušební doba 
nemůţe být dodatečně prodluţována. Zkušební dobu nelze sjednat, 
jestliţe pracovní poměr jiţ vznikl. Zrušení pracovního poměru ve 
zkušební době ustanovuje § 66 zákoníku práce. Během sjednané 
zkušební doby lze pracovní poměr zrušit z jakéhokoliv důvodu nebo bez 
uvedení důvodů, a to „bez ohledu na zdravotní či sociální situaci, v níţ se 
zaměstnanec momentálně nachází“ (ZACHARIÁŠ, J., s. 59). 
Zaměstnavatel nemůţe se zaměstnancem ve zkušební době zrušit 
pracovní poměr v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné 
pracovní neschopnosti zaměstnance. 
 konkurenční doloţka – písemná dohoda zaměstnavatele se 
zaměstnancem, ţe se zaměstnanec po určitou dobu (nejdéle 1 rok) po 
skončení zaměstnání zdrţí výkonu výdělečné činnosti, která by byla 
shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo která by měla vůči 
němu soutěţní povahu. Zaměstnavatel je za sjednanou konkurenční 
doloţku vázán povinností poskytnout zaměstnanci přiměřené peněţité 
vyrovnání (§ 310 zákoníku práce). 
1.2.1.5 Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr 
Na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr se uzavírají 
pracovněprávní vztahy se zvláštní právní úpravou. „V dohodách na rozdíl od 
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pracovního poměru zaměstnavatel není povinen rozvrhnout zaměstnanci pracovní 
dobu,“ (ZACHARIÁŠ, J., s. 95). Rozsah práce podle jednotlivých dohod je následující: 
 dohoda o provedení práce – tuto dohodu lze dle § 75 uzavřít na rozsah 
práce, který nesmí být větší neţ 150 hodin v kalendářním roce. „Není 
rozhodující, jde-li o jednorázový úkol, či opakující se činnost. … 
Fyzická osoba můţe konat u neomezeného počtu zaměstnavatelů práci 
na základě dohody o provedení práce, u kaţdého z nich bude vykonávat 
tuto práci v rozsahu 150 hodin v kalendářním roce“ (ZACHARIÁŠ, J., 
s. 96), 
 dohoda o pracovní činnosti – tuto dohodu lze uzavřít na rozsah práce 
nepřekračující v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby 
(§ 76 odst. 2 zákoníku práce). 
1.2.2 Volba 
Dle § 33 odst. 2 zákoníku práce můţe pracovní poměr vzniknout také volbou, 
a to v případech, kdy to vyţaduje zvláštní právní předpis nebo stanovy. 
„Pracovní poměr zaloţený volbou vzniká dnem, který byl stanoven k nástupu do 
funkce. Práva a povinnosti zaměstnance a zaměstnavatele, u něhoţ je tento zaměstnanec 
dosud v pracovním poměru, tím nejsou dotčena, nedohodnou-li se jinak. … Pokud 
zaměstnanec, u něhoţ došlo volbou k zaloţení pracovního poměru v němţ není 
vykonávána veřejná funkce (funkce v různých občanských sdruţeních, včetně 
odborových organizací), je v pracovním poměru k jinému zaměstnavateli, a v důsledku 
volby nebude moci plnit své povinnosti vyplývající z tohoto pracovního poměru, bude 
si muset s dosavadním zaměstnavatelem vyřešit další existenci tohoto pracovního 
poměru.… Zaměstnance, který byl do funkce zvolen, lze z této funkce odvolat; 
zaměstnanec se můţe této funkce téţ vzdát“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., 
s.245-246). 
1.2.3 Jmenování 
Jmenování je poslední moţností vzniku pracovního poměru, o kterém pojednává 
§ 33 odst. 3 zákoníku práce. Tímto způsobem vzniká pracovní poměr opět pouze 
v případech stanovených zvláštním právním předpisem, případně při jmenování 
vedoucího organizační sloţky státu, organizačního útvaru organizační sloţky státu, 
organizačního útvaru státního podniku, organizačního útvaru státního fondu, 
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příspěvkové organizace, organizačního útvaru příspěvkové organizace či organizačního 
útvaru v Policii České republiky. 
V ustanovení § 33 odst. 4 zákoníku práce jsou vymezeny osoby oprávněné 
k uzavření tohoto pracovního poměru. Jsou to osoby příslušné podle zvláštního 
právního předpisu (např. § 148 odst. 18 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti), jinak 
to mohou být osoby uvedené v tomto paragrafu. 
"Jmenování je jednostranným právním úkonem, ovšem i v tomto případě platí, 
ţe pracovněprávní vztah můţe vzniknout jen se souhlasem fyzické osoby 
a zaměstnavatele; nemůţe tedy dojít k zaloţení pracovního poměru jmenováním, pokud 
by s tím ten, kdo má být jmenován, nesouhlasil“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, 
A., s.243). 
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1.3 Změna pracovního poměru 
Při změně pracovního poměru zůstává samotný pracovní poměr zachován, ale dochází 
k úpravě některých jeho prvků. Nelze však uvaţovat změnu objektu („objektem se 
rozumí zaměstnancem vykonávaná stálá, opakující se práce pro zaměstnavatele za 
mzdu“ (LAŠTŮVKOVÁ, P., s. 14)), kterého se pracovní poměr týká, jelikoţ by se 
v tomto případě nejednalo o změnu pracovního poměru, nýbrţ by nastala situace, kdy 
by se jeden druh právního vztahu měnil v druh jiný. Změnou pracovního poměru se tedy 
rozumí jev, kdy dochází ke změně některého z prvků pracovněprávního vztahu při 
zachování objektu pracovněprávního vztahu (GALVAS, M. a kol., s. 111-112). 
Je také potřeba připomenout, jak bylo jiţ uvedeno, ţe pracovní smlouva je 
dvoustranný právní akt, tedy i při změně pracovní smlouvy s ní musí souhlasit obě 
strany – jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec, ale existují výjimky, kdy zaměstnavatel 
souhlas zaměstnance ke změně pracovního poměru nepotřebuje. Je také nutné, aby tato 
úprava pracovněprávního vztahu byla zaznamenána písemně (§ 40 odst. 1, zákoník 
práce). 
Typy změn pracovního poměru jsou uvedeny dále. 
1.3.1 Převedení na jinou práci 
„Převedení na jinou práci je z hlediska zákoníku práce opatřením 
zaměstnavatele, kterým dochází ke změně vykonávané práce. Tato změna můţe 
spočívat jednak ve výkonu jiné práce v rámci druhu práce sjednaného v pracovní 
smlouvě, kdy nedochází ke změně sjednaného obsahu pracovní smlouvy a taková 
změna je prováděna v rámci dispozičního oprávnění zaměstnavatele, k níţ nepotřebuje 
souhlas zaměstnance, nebo jde o převedení na práci i jiného druhu, neţ který byl 
sjednán v pracovní smlouvě, při kterém dochází ke změně obsahu pracovní smlouvy“ 
(ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s. 289-299). 
Dle § 41 zákoníku práce je zaměstnavatel povinen převést zaměstnance na jinou 
práci, zejména ze zdravotních důvodů a dále, jestliţe je zaměstnankyně těhotná, kojící, 
nebo matka do konce devátého měsíce po porodu a koná práci, kterou nesmějí být tyto 
zaměstnankyně zaměstnávány nebo která ohroţuje její těhotenství nebo mateřství, 
jestliţe tak pravomocně rozhodl soud nebo správní úřad, jiný státní orgán nebo orgán 
územního samosprávného celku, na ţádost těhotné zaměstnankyně, kojící 
zaměstnankyně, nebo matky do konce devátého měsíce po porodu, která pracuje v noci. 
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V následujícím odstavci § 41 zákoníku práce jsou uvedeny případy, kdy 
zaměstnavatel můţe převést zaměstnance na jinou práci. Jsou to případy, kdy: 
 zaměstnavatel dal zaměstnanci výpověď z důvodů uvedených v § 52 
písm. f) a g) zákoníku práce, 
 bylo proti zaměstnanci zahájeno trestní řízení pro podezření z úmyslné 
trestné činnosti spáchané při plnění pracovních úkolů nebo v přímé 
souvislosti s ním došlo ke škodě na majetku zaměstnavatele, 
 pozbyl zaměstnanec dočasně předpoklady stanovené zvláštními právními 
předpisy pro výkon sjednané práce. 
„Při převedení na jinou práci je zaměstnavatel povinen vţdy se zaměstnancem 
předem projednat důvod převedení na jinou práci a dobu, po kterou má převedení trvat; 
tuto povinnost má zaměstnavatel i v těch případech, kdy je povinen provést převedení 
na jinou práci“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s. 190-191). 
1.3.2 Pracovní cesta 
Dle § 42 zákoníku práce se pracovní cestou rozumí časově omezené vyslání 
zaměstnance zaměstnavatelem k výkonu práce mimo sjednané místo výkonu práce. 
Zaměstnavatel můţe vyslat zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu 
jen na základě dohody s ním. Zaměstnanec na pracovní cestě koná práci podle pokynů 
vedoucího zaměstnance, který ho na pracovní cestu vyslal. 
Zaměstnavatel, který vyslal svého zaměstnance na pracovní cestu, je povinen 
v souladu s ustanovením § 156 zákoníku práce poskytnout tomuto zaměstnanci 
příslušné náhrady, zejména náhradu jízdních výdajů, výdajů k návštěvě člena rodiny, 
výdajů za ubytování, nutných vedlejších výdajů, zvýšených stravovacích výdajů 
(stravné) či náhradu dalších nutných vedlejších výdajů. 
1.3.3 Přeložení 
Přeloţení je vymezeno v § 43 odst. 1 a 2 zákoníku práce. Přeloţením se rozumí 
dočasná změna místa výkonu práce. Přeloţit zaměstnance k výkonu práce do jiného 
místa, neţ bylo sjednáno v pracovní smlouvě, lze pouze s jeho souhlasem a v rámci 
zaměstnavatele, pokud to nezbytně vyţaduje jeho provozní potřeba. 
„Na rozdíl od pracovní cesty nebo dohody o dočasném přidělení k výkonu práce 
k jiné právnické nebo fyzické osobě, je tato změna místa výkonu práce moţná jen 
v rámci pracovišť zaměstnavatele. … Od přeloţení, které je podmíněno souhlasem 
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zaměstnance, je třeba odlišovat zařazení zaměstnance na jiné pracoviště zaměstnavatele, 
v rámci sjednaného místa výkonu práce (například na jiné pracoviště v rámci obce), coţ 
je opatření zaměstnavatele v rámci jeho dispozičního oprávnění přidělovat zaměstnanci 
práci podle pracovní smlouvy Taková změna pracoviště není přeloţením a není 
podmíněna souhlasem zaměstnance“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s.286). 
Lze rozlišit dva důvody pro přeloţení zaměstnance. Jednak se jedná o přeloţení 
z důvodů na straně zaměstnavatele či přeloţení na ţádost zaměstnance. Hlavní rozdíl 
tkví v nároku na cestovní náhrady, na které má právní nárok pouze zaměstnanec, 
u kterého došlo k přeloţení z důvodů nezbytné provozní potřeby zaměstnavatele. 
Zaměstnanec, který byl přeloţen na svoji ţádost, právní nárok na náhrady nemá 
(ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s. 286-287). 
1.3.4 Ukončení změny pracovního poměru 
V souladu s ustanovením § 44 zákoníku práce je zaměstnanec zařazen na svou 
původní pozici tehdy, kdyţ odpadnou důvody, pro něţ byl zaměstnanec převeden na 
jinou práci nebo přeloţen do jiného místa, případně je změna pracovního poměru 
ukončena uplynutím doby, na kterou byla tato změna sjednána, pokud se zaměstnavatel 
se zaměstnancem nedohodnou jinak. 
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1.4 Skončení pracovního poměru 
V hlavě čtvrté zákoníku práce jsou uvedeny způsoby skončení pracovního 
poměru, konkrétně se jedná o § 48 zákoníku práce a následující. 
Rozvázání pracovního poměru je moţné jen: 
 dohodou 
 výpovědí, 
 okamţitým zrušením, 
 zrušením ve zkušební době. 
Pracovní poměr končí také: 
 u pracovního poměru sjednaného na dobu určitou uplynutím doby, na 
kterou byl pracovní poměr sjednán, 
 u pracovního poměru uzavřeného s cizincem nebo osobou bez státní 
příslušnosti nejpozději dnem, kterým má skončit jejich pobyt na území 
České republiky, dnem, kterým nabyl právní moci rozsudek ukládající 
těmto osobám trest vyhoštění z území České republiky, nebo uplynutím 
doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání, 
 smrtí zaměstnance, případně smrtí zaměstnavatele, který je fyzickou 
osobou. 
1.4.1 Dohoda 
Zákoník práce řeší dohodu v ustanovení § 49. Tento druh skončení pracovního 
poměru je výsledkem dohody zaměstnavatele se zaměstnancem, neboli dvoustrannou 
shodou, je tedy jedním z nejjednodušších způsobů skončení pracovního poměru. Návrh 
na rozvázání pracovního poměru tímto způsobem můţe vznést jak zaměstnavatel, tak 
i zaměstnanec a je jen na druhé straně, které byl návrh předloţen, zda na něj přistoupí či 
nikoliv. V případě, kdy se strany shodnou na rozvázání pracovního poměru dohodou, 
končí pracovní poměr sjednaným dnem. Dohoda musí mít písemnou formu a v případě, 
kdy to zaměstnanec ţádá, musí v ní být uvedeny důvody rozvázání pracovního poměru. 
Zaměstnanec by měl ţádat o uvedení důvodu skončení pracovního poměru v případě, 
kdy je uzavřena tato dohoda z důvodů organizačních změn. Tehdy totiţ vzniká 
zaměstnanci dle § 67 zákoníku práce nárok na odstupné. 
„Dohodou lze rozvázat pracovní poměr kdykoliv, z jakýchkoliv důvodů 
a k jakémukoliv dohodnutému termínu“ (ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s.34). 
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Jedno vyhotovení dohody obdrţí zaměstnanec. 
1.4.2 Výpověď 
Výpověď je další formou ukončení pracovního poměru, přičemţ obě smluvní 
strany (zaměstnavatel i zaměstnanec) jsou oprávněny takto rozvázat pracovní poměr. Co 
je však rozdílné je to, ţe skončení pracovního poměru výpovědí je jednostranným 
právním úkonem a ţe zaměstnavatel můţe dát zaměstnanci výpověď pouze z důvodů 
stanovených v § 52 zákoníku práce, ale zaměstnanec důvod uvádět nemusí nebo můţe 
být důvod jakýkoli (§ 50 odst. 1,2,3 zákoníku práce). 
Dle § 51 končí pracovní poměr na základě výpovědi uplynutím výpovědní doby, 
která činí nejméně 2 měsíce pro obě strany. Výpovědní doba začíná prvním dnem 
kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí uplynutím posledního 
dne příslušného kalendářního měsíce. 
Zaměstnavatel můţe ukončit pracovní poměr se zaměstnancem jen z důvodů 
stanovených v § 52 zákoníku práce a to v případě: 
 kdyţ se ruší nebo přemísťuje zaměstnavatel nebo jeho část, 
 kdyţ se stane zaměstnanec pro zaměstnavatele nadbytečným, 
 kdyţ není zaměstnanec schopen vykonávat činnost stanovenou 
v pracovní smlouvě ze zdravotních důvodů, 
 kdyţ nesplňuje zaměstnanec předpoklady pro výkon sjednané práce, 
 případně při závaţném porušení pracovních povinností zaměstnance. 
Zaměstnavatel však nemůţe vypovědět pracovní smlouvu v ochranné době, coţ 
stanovuje § 53 odst.1 zákoníku práce. V § 54 zákoníku práce jsou pak uvedeny případy, 
na které se nevztahuje zákaz výpovědi. 
1.4.3 Okamžité zrušení pracovního poměru 
„Okamţité zrušení pracovního poměru je jednostranným právním úkonem, 
kterým můţe rozvázat pracovní poměr zaměstnanec i zaměstnavatel, má-li k tomu 
zákonem stanovený důvod (§ 55 stanovuje důvody okamţitého zrušení zaměstnavatele, 
§ 56 důvody zaměstnance). Podmínkou platnosti okamţitého zrušení je písemná forma 
tohoto právního úkonu, skutkové vymezení důvodu okamţitého zrušení tak, aby jej 
nebylo moţno zaměnit s jiným, a musí být ve stanovené lhůtě doručeno druhému 
účastníku; nejsou-li tyto podmínky splněny, je okamţité zrušení pracovního poměru 
neplatné. … Na základě okamţitého zrušení pracovního poměru končí pracovní poměr 
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jiţ dnem doručení tohoto projevu vůle druhému účastníku pracovního poměru“ 
(ŠTALMACH, P. a KOTTNAUER, A., s.182). 
Dle § 55 zákoníku práce je zaměstnavatel oprávněn k okamţitému zrušení 
pracovního poměru tehdy, 
 jestliţe došlo k pravomocnému odsouzení zaměstnance pro úmyslný 
trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší neţ 
1 rok nebo jestliţe byl zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný 
trestný čin, který spáchal při plnění pracovních úkolů nebo v přímé 
souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu 
nejméně 6 měsíců nebo 
 jestliţe zaměstnanec porušil povinnost, která mu plyne z právních 
předpisů, které se vztahují k jím vykonávané práci, zvlášť hrubým 
způsobem. 
Zaměstnavatel však nesmí okamţitě zrušit pracovní poměr s těhotnou 
zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské dovolené, zaměstnancem nebo 
zaměstnankyní, kteří čerpají rodičovskou dovolenou. 
Případy, kdy můţe zaměstnanec okamţitě zrušit pracovní poměr, jsou stanovené 
v § 56 zákoníku práce. Jsou to případy, kdy: 
 na základě lékařského posudku nemůţe nadále zaměstnanec vykonávat 
sjednanou práci a zaměstnavatel mu v době 15 dnů ode dne předloţení 
tohoto posudku neumoţnil výkon jiné pro něho vhodné práce, 
 zaměstnavatel nevyplatil zaměstnanci mzdu, plat nebo náhradu mzdy 
nebo platu nebo jakoukoli jejich část do 15 dnů po uplynutí termínu 
splatnosti. 
1.4.4 Skončení pracovního poměru na dobu určitou 
Pokud se pracovní smlouva uzavře na dobu určitou, pak pracovní poměr končí 
uplynutím této doby, přičemţ zaměstnavatel má povinnost upozornit zaměstnance 
alespoň 3 dny před uplynutím sjednané doby. Avšak i u tohoto pracovního poměru 
můţe dojít k ukončení pracovního poměru dohodou, výpovědí, okamţitým zrušením, 
zrušením ve zkušební době či úmrtím jedné ze stran (§ 65 odst. 1 zákoníku práce). 
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1.4.5 Zrušení pracovního poměru ve zkušební době 
Je-li součástí pracovní smlouvy zkušební doba, můţe jak zaměstnavatel, tak 
i zaměstnanec v této době zrušit pracovní poměr z jakéhokoliv důvodu nebo bez udání 
důvodu, přičemţ zaměstnavatel nesmí ve zkušební době zrušit pracovní poměr v době 
prvních 14-ti dní trvání dočasné pracovní neschopnosti. Oznámení o zrušení pracovního 
poměru ve zkušební době musí být písemné a musí být doručeno druhé straně alespoň 3 
dny přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit (§ 66 zákoníku práce). 
1.4.6 Hromadné propouštění 
Dle § 62 odst. 1 zákoníku práce se hromadným propouštěním rozumí skončení 
pracovních poměrů v období 30 kalendářních dnů na základě výpovědí daných 
zaměstnavatelem nejméně: 
 10 zaměstnancům u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 
zaměstnanců, 
 10 % zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 
zaměstnanců, 
 30 zaměstnancům u zaměstnavatele zaměstnávajícího více neţ 300 
zaměstnanců. 
Povinností zaměstnavatele je dle § 62 odst. 2 a 4 zákoníku práce včas, 
nejpozději 30 dnů před plánovaným dáním výpovědí jednotlivým zaměstnancům, 
písemně informovat odborovou organizaci nebo radu zaměstnanců. Zaměstnavatel je 
také povinen informovat příslušný úřad práce. 
„Pracovní poměr hromadně propuštěného zaměstnance končí výpovědí nejdříve 
po uplynutí doby 30 dnů po sobě jdoucích od doručení písemné zprávy zaměstnavatele 
příslušnému úřadu práce (pokud zaměstnanec neučiní prohlášení, ţe na prodlouţení 
pracovního poměru netrvá)“ (ZACHARIÁŠ, J., s. 73). 
1.4.7 Neplatné rozvázání pracovního poměru 
Za neplatně rozvázaný pracovní poměr lze dle § 69 povaţovat skončení 
pracovního poměru na základě neplatné výpovědi, neplatného okamţitého zrušení, 
případně neplatného zrušení ve zkušební době. Pokud však zaměstnanec neprodleně 
písemně oznámí zaměstnavateli, ţe trvá na pokračování pracovního poměru, pak jeho 
pracovní poměr trvá i nadále. Pokud zaměstnavatel rozvázal pracovní poměr neplatně 
a zaměstnanec zaměstnavateli neoznámil, ţe trvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále 
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zaměstnával, končí pracovní poměr uplynutím výpovědní doby, případně dnem, kdy 
měl pracovní poměr skončit okamţitě nebo ve zkušební době. 
„Neplatnost rozvázání pracovního poměru můţe způsobovat jednak nedostatek 
některé z obecných náleţitostí právního úkonu způsobujících neplatnost právního úkonu 
(právní úkon nesplňuje zákonem stanovené náleţitosti (ŠTALMACH, P. 
a KOTTNAUER, A., s. 143)), jednak nedodrţení některé z podmínek stanovených pro 
příslušný právní úkon, s jejichţ nedodrţením zákoník práce výslovně spojuje neplatnost 
právního úkonu, nebo nedodrţení takové podmínky, která má povahu hmotněprávní 
podmínky platnosti příslušného právního úkonu. … V některých případech neplatného 
rozvázání pracovního poměru je stanovena právní fikce, ţe pracovní poměr skončil, 
i kdyţ právní úkon k rozvázání pracovního poměru byl neplatný“ (ŠTALMACH, P. 
a KOTTNAUER, A., s. 141). 
1.4.8 Odstupné 
Odstupné je forma finančního odškodnění, která se dle § 67 poskytuje 
zaměstnanci při ztrátě zaměstnání, a to v případě, kdy dojde k rozvázání pracovního 
poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 písm. a) aţ c) 
nebo dohodou z týchţ důvodů, a dále tehdy, kdyţ dojde k okamţitému zrušení 
pracovního poměru zaměstnancem podle § 56. V těchto situacích přísluší zaměstnanci 
odstupné ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku (ZACHARIÁŠ, J., s. 74). 
Jestliţe je pracovní poměr ukončen z důvodu pracovního úrazu zaměstnance, 
onemocnění nemocí z povolání nebo ohroţení touto nemocí, poskytuje se zaměstnanci 
odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku. 
Dle § 67 odst. 3 zákoníku práce vyplácí zaměstnavatel odstupné po skončení 
pracovního poměru v nejbliţším výplatním termínu určeném u zaměstnavatele pro 
výplatu mzdy nebo platu, pokud se se zaměstnancem nedohodne na výplatě odstupného 
v den skončení pracovního poměru nebo na pozdějším termínu výplaty. 
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1.5 Výpočet čisté mzdy 
Způsob výpočtu základu daně či dílčího základu daně ze mzdy zaměstnance ze 
závislé činnosti je stanoven v § 6 odstavci 13 zákona o daních z příjmů. Dle § 38 h se 
stanoví vybírání a placení záloh na daň z příjmů fyzických osob ze závislé činnosti. 
Pokud zaměstnanec podepíše u zaměstnavatele prohlášení poplatníka k dani, můţe si 
v souladu s ustanovením § 35ba uplatnit slevy na dani (v tomto příkladu uplatnění 
pouze základní slevy, a to slevy na poplatníka). 
1) Hrubá mzda (dále jen HM) 
= 15 000,- 
2) Sociální zabezpečení hrazené zaměstnancem (= 0,065*HM; dále jen SZZ) 
= 0,065*15 000,- = 975,- 
3) Zdravotní pojištění hrazené zaměstnancem (= 0,045*HM; dále jen ZPZ) 
=0,045*15 000,- = 675,- 
4) Pojistné hrazené zaměstnavatelem (= 0,34*HM, zahrnuje SZ 25% a ZP 9% 
hrazené zaměstnavatelem za zaměstnance; dále jen PPZl) 
= 0,34*15 000,- = 5 100,- (SZ = 3 750,-; ZP = 1 350,-) 
5) Superhrubá mzda (= HM+PPZl neboli 1,34*HM, zaokrouhleno na 100 
nahoru; dále jen SHM) 
= 1,34*15 000,- = 20 100,-  
6) Záloha na daň z příjmů před slevami (= 0,15*SHM; dále jen ZDPpS) 
= 0,15*20 100,- = 3 015,-  
7) Sleva na dani na poplatníka dle § 35 ba zákona o dani z příjmů (měsíční = 
24 840,-/12 = 2 070,-; dále jen SND) 
= 2 070,- 
8) Záloha na daň z příjmů (ZDPpS-SND; dále jen ZDP) 
= 3 015,- - 2 070,- = 945,- 
9) Čistá mzda zaměstnance (HM-SZZ-ZPZ-ZDP) 
= 15 000,- - 975,- - 675,- 945,- = 12 405,- 
Přehled výše pojistného (pro rok 2010): 
ZP:  zaměstnanec 4,5%; zaměstnavatel 9% (celkem ZP 13,5%) 
SZ:  zaměstnanec 6,5%; zaměstnavatel 25% (celkem SZ 31,5%) 
Celkem zaměstnanec 11%; zaměstnavatel 34% 
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1.6 Účtování o mzdě 
Pojem mzdy byl specifikován v rámci kapitoly 1.1.3 Odměna za práci. Tato 
kapitola pojednává o účtování o mzdě. 
Účtování o mzdě se provádí po uplynutí období, ve kterém vykonal zaměstnanec 
práci nebo za které přísluší zaměstnanci odměna. Pro účtování mezd jsou určeny 
především následující účty: 
331 – Zaměstnanci (účtování závazku vůči zaměstnanci, který vzniká z titulu, ţe 
je časový nesoulad mezi výplatou mzdy a datem sestavení zúčtovací 
a výplatní listiny; tento závazek se účtuje na stranu Dal) 
336 – Zúčtování s institucemi sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění 
(účtování závazku účetní jednotky vůči institucím SZ a ZP na stranu Dal, 
vhodné je zavedení analytických účtů – např. 336.1-SZ, 336.2-ZP) 
342 – Ostatní přímé daně (na tomto účtu se účtuje o dani z příjmů, kterou odvádí 
účetní jednotka za zaměstnance, tento závazek finančnímu úřadu se 
účtuje na stranu Dal) 
521 – Mzdové náklady (účtování celkové hrubé mzdy na stranu MD) 
524 – Zákonné sociální pojištění (účtování pojistného na SZ a ZP za 
zaměstnance jako náklad účetní jednotky na stranu MD)  
 
Účtování mzdy (hodnoty z kapitoly 1.5 Výpočet čisté mzdy): 
Účetní operace Částka Předkontace 
hrubá mzda 15 000,- 521/331 
SZ hrazené zaměstnancem 975,- 331/336.1 
ZP hrazené zaměstnancem 675,- 331/336.2 
SZ hrazené zaměstnavatelem 3 750,- 524/336.1 
ZP hrazené zaměstnavatelem 1 350,- 524/336.2 
srážka zálohy na daň z příjmů 945,- 331/342 
výplata mzdy zaměstnanci (z BÚ) 12 405,- 331/221 
odvod pojistného na SZ (z BÚ) 4 725,- 336.1/221 
odvod pojistného na ZP (z BÚ) 2 025,- 336.2/221 
odvod zálohy na daň z příjmů (z BÚ) 945,- 342/221 
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2. ANALÝZA PROBLÉMU 
2.1 Základní údaje o společnosti Brasco steel spol. s r. o. 
Obchodní firma:  Brasco steel spol. s r.o. 
Právní forma:   společnost s ručením omezeným 
Sídlo:    Troubky 900, 75102 Troubky 
Provozovna:   areál PREKONA, ul. Tovačovská, 75102 Přerov 
IČ:    27765873 
DIČ:    CZ27765873 
Internetové stránky:  http://www.brasco.cz 
Logo:   
 
 
Zápis do obch. rejstříku: 18. dubna 2006 
Společníci:   Ing. Petr Brada (majoritní podíl – 67%) 
    David Krechter (podíl 6%) 
    Kateřina Mačáková (podíl 27%) 
Základní kapitál:  310 000,-Kč 
Předmět podnikání (dle výpisu z obchodního rejstříku): 
- specializovaný maloobchod a maloobchod se 
smíšeným zboţím 
- zámečnictví 
- výroba kovových konstrukcí, kotlů, těles 
a kontejnerů 
2.1.1 Historie, výrobní program 
Společnost Brasco steel spol. s r.o. (dále jen Brasco steel) byla zaloţena v roce 
2006 panem Ing. Petrem Bradou a Miroslavem Mačákem jako společnost s ručením 
omezeným, která vznikla ke dni 18. dubna 2006. 
Za předchůdce společnosti Brasco steel lze povaţovat podnikání pana Ing. Petra 
Brady, který začal podnikat v roce 1998 jako fyzická osoba za účelem výroby 
kontejnerů pro vlastní potřebu, později i na prodej. V tehdejší době bylo na trhu málo 
výrobců tohoto sortimentu, a tak byl problém nějaký kontejner sehnat. Velká poptávka 
tedy částečně směřovala také na pana Bradu, který proto neměl o zákazníky nouzi. 
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Výhoda společnosti Brasco steel v tomto ohledu tkví především v tom, ţe zákazníci, 
kteří odebírali kontejnery od pana Brady v dobách, kdy na trhu bylo málo výrobců 
tohoto druhu zboţí, se později stali zákazníky společnosti Brasco steel. Sice má Brasco 
steel i nové zákazníky získané především prostřednictvím reklamy, internetu a inzerce, 
nicméně tito odběratelé jsou v menšině. Společnost se tedy zaměřuje na péči o své stálé 
zákazníky, kteří doporučují další odběratele a lze říci, ţe Brasco steel spol. s r.o. má 
značnou část podílu na tuzemském trhu s kontejnery. 
V současné době se společnost Brasco steel spol. s r.o. zabývá výrobou, 
prodejem a pronájmem kontejnerů. Vyrábí se kontejnery, o které je často zájem – asi 
10% výroby, ale spíše jsou kontejnery vyráběny přímo na zakázku dle konkrétních 
poţadavků zákazníka (objem, typ, barva) – 90% výroby. Zákazník si také můţe 
kontejner pouze zapůjčit. Pro vyrobený kontejner si můţe zákazník přijet sám nebo mu 
jej společnost dopraví. 
Většina zákazníků společnosti Brasco steel spol. s r.o. jsou drobní podnikatelé 
v oblasti stavebnictví, kteří jsou přímo koncovými zákazníky. Tito jsou stálí zákazníci, 
kteří nemění dodavatele. Větší společnosti pak získávají dodavatele prostřednictvím 
výběrových řízení, kde je zpravidla kladen důraz pouze na cenu, nikoliv pak na 
technické parametry, které bývají na úkor ceny ochuzeny. Na druhou stranu jsou menší 
společnosti jako odběratelé výhodní v tom ohledu, ţe se u těchto odběratelů v době 
finanční recese neprojevila taková trhlina jako u velkých stavebních společností, které 
měly nasmlouvány velké zakázky. 
Společnost zvaţovala rozšíření výroby i na jiné zboţí, nicméně vedení 
společnosti trvá na kvalitě jejich výrobků, a tak byl tento návrh zamítnut. 
2.1.2 Organizační struktura 
Jak je výše uvedeno, Brasco steel je společností s ručením omezeným a to se 
třemi společníky. Statutárním orgánem jsou jednatelé Ing. Petr Brada a David Krechter. 
Kaţdý jednatel jedná za společnost samostatně v celém rozsahu.  
2.1.3 Pracovní poměr u společnosti Brasco steel 
1) Zaměstnanci 
Celkem má Brasco steel spol. s r.o. 25 zaměstnanců, coţ je maximální počet pro 
malou společnost. Kancelářskou práci vykonávají celkem čtyři zaměstnanci – ředitel 
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společnosti, účetní, obchodní zástupce a vedoucí výroby, ostatních 21 zaměstnanců 
pracuje ve výrobě. 
2) Zdroje zaměstnanců 
Společnost vyuţívá ve stejné míře při získávání nových zaměstnanců jak okruh 
svých známých či příbuzných, tak nabídky úřadu práce. 
3) Vliv finanční krize na personalistiku 
V souvislosti s poklesem počtu zakázek byla společnost nucena část svých 
zaměstnanců propustit, konkrétně se jednalo o dva zaměstnance, se kterými ukončila 
pracovní poměr na základě dohody. Zaměstnavatel však pozoruje změny ve výkonnosti 
zaměstnanců. Následkem finanční krize se zaměstnanci začali bát o svá pracovní místa 
a začali si více váţit práce, zvýšil se jejich pracovní výkon. 
4) Poţadavky na kvalifikaci zaměstnanců 
Pro výkon kancelářské práce je postačující ukončené středoškolské vzdělání, 
předpokládá se znalost práce s počítačem. Zaměstnanci ve výrobě musí mít výuční list 
na zámečnické práce a svářečský průkaz. 
5) Školení 
Po vzniku pracovního poměru se zaměstnanec účastní vstupního školení 
o bezpečnosti práce a školení o poţární ochraně. Následuje přezkoušení externím 
pracovníkem a znalostní testy, ty jsou podepsány zaměstnancem a archivují se. Tyto 
opatření jsou pro případy, kdy by došlo ke zranění zaměstnance jako doloţení toho, ţe 
byl seznámen se svými povinnostmi, které by měl pro bezpečnost práce dodrţovat. 
Kaţdé dva roky se pak konají přeškolování, o čemţ jsou opět vedeny záznamy. 
6) Zdravotní prohlídky 
Zaměstnanec je při uzavření pracovního poměru povinen absolvovat vstupní 
prohlídku. Dále je zaměstnanec povinen se podrobovat tzv. řadovým prohlídkám, a to, 
jestliţe je mladší padesáti let – jedenkrát za pět let; jestliţe je starší padesáti let – 
jedenkrát za tři roky.  
7) Pracovní pomůcky 
Zaměstnancům ve výrobě jsou standardně jako pracovní ochranné pomůcky 
poskytovány obuv a oděv, a to jedenkrát ročně. Svářeči dostávají navíc speciální svářecí 
pomůcky, brýle a rukavice, a to dvakrát ročně. 
8) Vznik pracovního poměru 
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Společnost Brasco steel spol. s r.o. má se všemi svými zaměstnanci uzavřené 
smlouvy na dobu neurčitou s tříměsíční zkušební dobou. 
9) Změna pracovního poměru 
Ke změnám pracovního poměru u této společnosti nedochází. Na pracovní cesty 
jsou zaměstnanci vysíláni spíše výjimečně, v souladu s jejich souhlasem k vyslání na 
pracovní cestu. 
10) Skončení pracovního poměru 
Ve většině případů se zaměstnavatel snaţí se zaměstnancem domluvit a dochází 
k ukončování pracovního poměru dohodou. U několika zaměstnanců byl však nucen dát 
zaměstnavatel zaměstnanci výpověď (porušení povinností vyplývajících zaměstnanci 
z pracovního poměru, nadbytečnost zaměstnance). 
11) Osobní spis zaměstnance 
Kaţdý zaměstnanec má svoji sloţku, v níţ je pracovní smlouva zaměstnance, 
bankovní spojení pro účely výplaty mzdy, kopie občanského a zdravotního průkazu, 
prohlášení poplatníka daně z příjmů fyzických osob ze závislé činnosti a doklady 
o předchozím zaměstnání (za poslední rok) z důvodu zúčtování daně. 
12) Evidence docházky 
Ve společnosti Brasco steel spol. s r.o. je docházka evidována elektronicky, a to 
prostřednictvím otisku prstu. Na vrátnici je zařízení, na které zaměstnanec při svém 
příchodu a odchodu přiloţí prst a přesný údaj o čase příchodu a odchodu se přenese do 
systému, kde si pak zaměstnavatel můţe zkontrolovat včasnost příchodů a odchodů 
zaměstnanců. Při svém odchodu má zaměstnanec moţnost zvolit důvod odchodu – 
konec pracovní doby, lékař, dovolená či sluţební cesta. Tento systém slouţí také pro 
zpracovávání mezd zaměstnanců. Pro případy, kdy by zaměstnanec nemohl být 
identifikován otiskem jednoho prstu, jsou v systému uloţeny u kaţdého zaměstnance 
otisky tří prstů a to z levé i pravé ruky. 
13) Akce pro zaměstnance 
Během zimy je pro zaměstnance pořádán vánoční kulečník a v létě se opéká 
prase. 
14) Mzda 
Všichni zaměstnanci společnosti Brasco steel jsou za svoji vykonanou práci 
odměňováni peněţitou mzdou. Zaměstnanci v kancelářích jsou odměňováni časovou 
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mzdou, zaměstnanci ve výrobě také, přičemţ těmto zaměstnancům se mzda navyšuje 
o stimulační sloţku, která odráţí vzdělání zaměstnance, dobu jeho praxe, jeho 
produktivitu a kvalitu jeho práce. Tato stimulační sloţka by měla motivovat 
zaměstnance k lepšímu výkonu a větší aktivitě 
15) Komunikace se zaměstnanci 
Komunikace mezi zaměstnanci v kancelářích probíhá jednak osobním 
kontaktem, jednak telefonicky. V případě, kdy je potřeba mít důkaz o předání určitých 
informací, probíhá komunikace prostřednictvím e-mailu. 
16) Pracovní smlouva 
V pracovní smlouvě zaměstnance Brasco steel je uvedeno, ţe mzdové podmínky 
jsou uvedeny v dodatku pracovní smlouvy. Tento dodatek je ale nadepsán jako Příloha 
pracovní smlouvy. 
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2.2 Základní údaje o společnosti Elis, spol. s r.o. 
Obchodní firma:  ELIS, spol. s r.o. 
Právní forma:   společnost s ručením omezeným 
Sídlo:    Lorencova 9, 76001 Zlín 
Provozovna:   Nábř. Dr. E. Beneše 24, 75162 Přerov 
IČ:     46972838 
DIČ:     CZ46972838 




    
Zápis do obch. rejstříku: 13. listopadu 1992 
Společníci:   Ing. Vladimír Soldán (jediný společník) 
Základní kapitál:  100 000,-Kč 
Předmět podnikání (dle výpisu z obchodního rejstříku): 
- koupě zboţí za účelem jeho dalšího prodeje 
a prodej 
- montáţ a oprava měřící a regulační techniky 
- projektování elektrických zařízení  
- montáţ, oprava, údrţba vyhrazeným elektrických 
zařízení 
- výroba, instalace a opravy ústředního vytápění 
a větrání 
- vodoinstalatérství 
- silniční a motorová doprava 
- poradenská činnost v oblasti energetiky 
a investic 
- zprostředkovatelská činnost v investiční 
a obchodní oblasti 
- zámečnictví 
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2.2.1 Historie, výrobní program 
Společnost ELIS, spol. s r.o. (dále jen Elis) vznikla 13. listopadu 1992 a jejím 
původním předmětem podnikání byly elektromontáţní práce, projektování 
a poradenství. Postupně se rozšiřoval i měnil seznam činností – předmět podnikání, aţ 
byla činnost společnosti utlumena (roky 1999, 2000). 
V červnu 2001 společnost změnila majitele a začala podnikat v oborech 
zámečnictví – výroba ocelových lan a vázacích prostředků a obchodní činnost – lana, 
vázací prostředky, příslušenství. 
Postupně docházelo k rozšiřování činností a v současné době je Elis společností, 
která vyrábí a prodává ocelová lana v metráţi, kde se nabízí zákazníkovi mnoho druhů 
a typů a také jakoukoli konstrukci či typ lana – ocelová lana standardní, speciálních 
konstrukcí, šestipramenná i osmipramenná, nerezová lana i poplastovaná. Společnost 
také dodává vázací lana, vázací řetězy pro zvedání břemen, textilní popruhy 
a nekonečné smyčky, upínací popruhy, dále zákazníkovi nabízí břemenové magnety, 
upínací svěrky, jeřábové traverzy, speciální uchopovací zařízení. V průběhu loňského 
roku začala společnost projektovat a montovat horizontální jistící systémy proti pádu 
osob, který se pouţívá při práci ve výškách (nad 2 metry). U tohoto produktu je 
předpokládána úspěšnost, a to také díky tomu, ţe pouţívání systémů pro bezpečnost 
práce ve výškách je nutné a stále častěji kontrolované. 
 Veškeré výrobky jsou certifikované a v případě ţádosti zákazníka společnost 
vystaví kopii certifikátu. 
V oblasti prodeje ocelových lan se společnost Elis zaměřuje převáţně na 
tuzemský trh, na kterém se nacházejí celkem tři výrobci. Vedle společnosti Elis, která je 
nejmenší na tuzemském trhu s ocelovými lany (asi 1/20 trhu, přičemţ trţní podíl se 
pozvolna zvyšuje), jsou to Ţelezárny a drátovny Bohumín (ŢDB GROUP a.s.), jejichţ 
převáţná část produkce (asi 85%) jde na export a pouhých asi 15% se podílí na 
konkurenci Elisu, mnohem silnějším soupeřem jsou Lana Vamberk s.r.o., které jsou 
jednak mnohem větší neţ Elis a jednak jde většina výroby na tuzemský trh. Největší 
konkurencí jsou však lana z dovozu z Asie. 
V oblasti vázacích lan se jedná spíše o regionální charakter výroby, kdy se 
společnost zaměřuje na odběratele z Moravy (kde je menší konkurence), ale je také 
moţno dodávat do celé ČR. 
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Zákazníky a partnery společnosti Elis jsou společnosti podnikající v oblasti 
strojírenství, lesnictví, stavebnictví, zemědělství, sluţeb. 
2.2.2 Organizační struktura 
Elis je společnost s ručením omezeným s jediným společníkem, panem Ing. 
Vladimírem Soldánem, který jedná za společnost jako statutární orgán Elisu samostatně. 
2.2.3 Pracovní poměr u společnosti Elis 
1) Zaměstnanci 
Stejně jako Brasco steel spol. s r.o. je i Elis malou společností. Elis má však 
pouze 13 zaměstnanců. Čtyři zaměstnanci vykonávají kancelářskou práci – ředitel 
společnosti, obchodní zástupce, vedoucí výroby a zaměstnanec pro expedici, příjem 
a prodej; zbývajících devět zaměstnanců pracuje ve výrobě. Také je ve společnosti 
jedna externí zaměstnankyně, která dochází 1x týdně na úklid. Elis má uzavřenou 
smlouvu s účetní, která zpracovává pro společnost účetnictví a mzdy. Ta pracuje 
v Prostějově, kam se jí dodávají doklady potřebné pro zpracování účetních výkazů 
a mezd, jako osoba samostatně výdělečně činná.  
2) Zdroje zaměstnanců 
Ve většině případů získávala společnost zaměstnance z okruhu známých či 
příbuzných. Pouze v jednom případě vyuţila nabídky úřadu práce, nicméně i tento 
člověk byl rodinným příslušníkem jednoho se zaměstnanců, který byl shodou okolností 
nezaměstnaný a vedený na úřadu práce. 
3) Vliv finanční krize na personalistiku 
Na podzim roku 2009 došlo k ukončení pracovního poměru s jedním 
zaměstnancem, coţ však bylo zapříčiněno vysokým důchodovým věkem. Dále byl 
ukončen pracovní poměr se zaměstnancem ve zkušební době, nicméně ani v tomto 
případě nebyla důvodem k ukončení finanční krize. Lze tedy říci, ţe krize na 
personalistiku vliv neměla. 
4) Poţadavky na kvalifikaci zaměstnanců 
Do výroby byli dříve přijímání i zaměstnanci, kteří nebyli vyučeni, postačovalo 
doloţit vykonanou praxi. Dnes je jiţ potřeba výuční list, pokud má zaměstnanec praxi, 
pak je výhodou. Také je nutné, aby měl zaměstnanec absolvovaný kurz na práci 
s vysokozdviţným vozíkem. Pro práci v kanceláři je potřeba mít ukončené 
středoškolské vzdělání. U vedoucího výroby je moţné nahradit poţadované vzdělání 
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desetiletou praxí. U obchodního zástupce je velkou výhodou znalost cizího jazyka 
(angličtina, němčina). 
5) Školení 
Při uzavření pracovního poměru s novým zaměstnancem je tento povinen 
absolvovat vstupní instruktáţ o bezpečnosti práce. Jedenkrát ročně se pak zaměstnanci 
mají povinnost účastnit školení bezpečnosti práce a protipoţárního školení. Svářeči mají 
jedenkrát za dva roky svářečské školení s přezkoušením. Zaměstnanci se také účastní 
jeřábnických a vazačských zkoušek. 
6) Zdravotní prohlídky 
Zaměstnanci z výroby se podrobují jedenkrát ročně zdravotní prohlídce, a to 
především z důvodu nadměrného hluku. Stejně jako zaměstnanci Brasco, absolvují 
zaměstnanci Elis mladší padesáti let zdravotní preventivní prohlídky jedenkrát za pět 
let, zaměstnanci starší padesáti let pak jedenkrát za tři roky. 
7) Pracovní pomůcky 
Zaměstnancům ve výrobě jsou poskytovány pracovní pomůcky, které potřebují 
k výkonu své činnosti. Pracovní oděv a obuv dostávají zaměstnanci jedenkrát ročně, 
chrániče sluchu (sluchátka) podle potřeby a rukavice také podle potřeby, někdy 
i několikrát týdně. 
8) Vznik pracovního poměru 
Společnost Elis uzavírá se svým novým zaměstnancem pracovní smlouvu na 
dobu neurčitou, a to včetně tříměsíční zkušební doby. Zaměstnanci, kteří příleţitostně 
vypomáhají, jsou zaměstnáváni na základě dohody o pracovní činnosti. 
9) Změna pracovního poměru 
Ke změnám pracovního poměru dochází na základě vyslání zaměstnance na 
pracovní cestu, coţ se týká pouze obchodního zástupce a někdy vedoucího výroby. 
Také pan Soldán jezdí na pracovní cesty. Zaměstnanci z výroby byli pouze jedenkrát na 
sluţební cestě, a to na exkurzi v dodavatelské společnosti v Rakousku. 
10) Skončení pracovního poměru 
Společnost nemá ţádný zájem na tom, aby při ukončování pracovního poměru 
dělala zaměstnanci potíţe. Snaţí se se zaměstnancem domluvit a skončit pracovní 
poměr dohodou, a to i v případě, kdy je zaměstnavatel nucen rozvázat pracovní poměr 
z důvodů porušování pracovních povinností zaměstnance. 
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11) Osobní spis zaměstnance 
Písemnosti, které má společnost o zaměstnanci k dispozici, jsou: doklad 
dosaţeného vzdělání (kopie výučního listu, maturitního vysvědčení, případně 
vysokoškolského diplomu), kopie občanského průkazu, mzdový výměr, potvrzení o 
příjmu (z důvodů půjček zaměstnance), záznam o vstupní instruktáţi, pracovní smlouva, 
náplň práce, osobní dotazník, prohlášení poplatníka daně z příjmů fyzických osob ze 
závislé činnosti, evidenční list důchodového pojištění. 
12) Evidence docházky 
Docházka do práce je evidována vedoucím výroby, kterému se kaţdý 
zaměstnanec při příchodu do práce a odchodu z práce ústně nahlásí, a ten tento údaj 
zavede do počítače, na základě čehoţ se poté zpracovávají mzdy.  
13) Akce pro zaměstnance 
Pro zaměstnance jsou v průběhu celého roku pořádány různé „firemní akce“, 
jako např. bowling, grilování, nohejbal a další. Zpravidla se konají dvakrát do roka. 
14) Mzda 
Zaměstnanci společnosti Elis jsou za vykonanou práci odměňováni peněţitou 
mzdou. Zaměstnanci v kancelářích dostávají odměnu za vykonanou práci formou 
časové mzdy, zaměstnanci ve výrobě jsou odměňování mzdou úkolovou. 
Zaměstnavatel navyšuje mzdu v souvislosti s výsledky zaměstnance. Například 
v lednu 2010 byla navýšena mzda třem zaměstnancům. Naopak jednomu zaměstnanci 
nebyla mzda navýšena uţ tři roky, jelikoţ neprojevuje přílišnou snahu a aktivitu. 
15) Komunikace se zaměstnanci 
Komunikace v rámci společnosti probíhá výhradně osobním kontaktem. Změny 
nebo skončení pracovního poměru se realizují písemně podpisy zaměstnavatele 
a zaměstnance.  
16) Pracovní smlouva 
Pracovní smlouva společnosti Elis má několik nedostatků. Stanovení, ţe „mzda 
je sjednána s ohledem na případnou práci přesčas v rozsahu max. 5 hodin“ není dle 
současného znění zákoníku práce moţné. Přiloţená pracovní smlouva byla sjednána 
1. listopadu 2005, tedy vychází ze zákoníku práce platného k tomuto dni (zákon 
č. 65/1965 Sb., zákoník práce), který byl ale zrušen a nahrazen zákonem č. 262/2006 
Sb., zákoníkem práce, který byl k dnešnímu dni jiţ několikrát novelizován. 
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V článku VIII. pracovní smlouvy společnosti Elis je ustanoveno, kdy je 
zaměstnavatel oprávněn okamţitě zrušit pracovní poměr se zaměstnancem. Tato 
problematika je však stanovena v zákoníku práce v §55 rozdílně (více v kapitole 1.4.3 
Okamţité zrušení pracovního poměru, kde jsou také uvedeny důvody pro okamţité 
zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem). V případě, kdy by se zaměstnanec soudil 
se zaměstnavatelem ohledně neplatnosti skončení pracovního poměru okamţitým 
zrušením, pak by soud nebyl vázán ujednáním, které je v pracovní smlouvě, ale 
vycházel by z platného znění zákoníku práce. 
Stanovení pracovní doby „pracovní úvazek činí: - 40 hodin v pětidenním 
pracovním týdnu“ je nedostačující, jelikoţ v pracovní smlouvě chybí rozvrţení pracovní 
doby. 
17) Náplň práce 
Jediný nedostatek ujednání o náplni práce je, ţe terminologie zákoníku práce 
nezná pojem pracovník ale zaměstnanec. 
18) Osobní dotazník 
V souladu s antidiskriminačním zákonem není zaměstnavatel oprávněn ţádat 
informace o zaměstnanci jestli je kuřák. 
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3. VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Po předchozí analýze pracovního poměru u společnosti Brasco steel a Elis 
uvádím své návrhy na zlepšení zjištěných nedostatků u obou společností, které jsem 
vymezila na základě srovnání pracovního poměru v obou společnostech v návaznosti na 
poznatky z teoretické části. 
3.1 Brasco steel spol. s r.o. 
3.1.1 Přijímání zaměstnanců 
Problém je u společnosti Brasco steel spol. s r.o. (ostatně jako i u druhé 
společnosti) v tom, ţe je malou společností a tudíţ nemá svého personalistu. Tuto 
funkci v případě potřeby zastává účetní, případně pan Brada (ve společnosti Elis pan 
Soldán), coţ je však neefektivní, jelikoţ ti mají jinou náplň práce. Neefektivní by také 
ale bylo přijmout nového zaměstnance speciálně na tuto pozici, protoţe by náklady na 
tohoto zaměstnance mnohokrát převyšovaly uţitek z jeho práce. Navrhovala bych proto 
za tímto účelem uzavřít dohodu o pracovní činnosti s osobou samostatně výdělečně 
činnou, která se v této oblasti orientuje a mohla by být pro personalistiku společnosti 
velmi přínosná, případně některého ze svých stávajících zaměstnanců nechat na tuto 
problematiku individuálně zaškolit. 
3.1.2 Osobní dotazník 
Zaměstnanci společnost Elis vyplňují po uzavření pracovního poměru osobní 
dotazník (viz příloha č.5). Ve společnosti Brasco steel spol. s r.o. se ţádný takovýto 
formulář nevyplňuje. Sice obě společnosti vedou osobní spisy kaţdého zaměstnance, 
které obsahují mimo jiné také ţivotopisy, v nichţ jsou jiţ téměř všechny informace 
obsaţeny, nicméně osobní dotazník některé z poloţek více specifikuje a jsou v něm také 
uvedeny údaje, které se zpravidla do ţivotopisu neuvádějí, nebo je můţe zaměstnanec 
opomenout. Pro zaměstnavatele můţe být tento dotazník přehlednější, díky ucelené 
formě. 
Navrhovala bych tedy, aby společnost Brasco steel spol. s r.o. zavedla také 
vstupní osobní dotazník. Mohla by se inspirovat dotazníkem společnosti Elis spol. s r.o. 
nebo si vypracovat nebo nechat vypracovat vlastní. 
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3.1.3 Pracovní smlouva 
V pracovní smlouvě by správně mělo být uvedeno: Mzdové podmínky jsou 
uvedeny v Příloze pracovní smlouvy. Také by mohl zaměstnavatel zváţit variantu, kdy 
stanovení výše mzdy nebude součástí pracovní smlouvy, ale bude vymezeno 
samostatným mzdovým výměrem. Zaměstnavatel by pak měl výhodu v případě, kdy by 
se rozhodl stimulační sloţku mzdy změnit. Vzhledem k tomu, ţe by mzda nebyla 
stanovena v pracovní smlouvě, nebyl by zaměstnavatel při změně mzdy vázán 
souhlasem zaměstnance, tudíţ by mzdová změna byla jednodušší.  
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3.2 Elis, spol. s r.o. 
3.2.1 Přijetí nového zaměstnance 
I kdyţ společnost Elis neuvaţuje o přijetí nové pracovní síly, dle mého názoru je 
to více neţ ţádoucí, vzhledem k vytíţenosti všech zaměstnanců. Kaţdý zaměstnanec ve 
výrobě sice zvládá svůj pracovní úkol, nicméně je neustále potřeba, aby se také podíleli 
na práci „fiktivního zaměstnance“, který zde chybí. V době nepřítomnosti některého ze 
stávajících zaměstnanců z výroby se pak tento deficit ještě více prohlubuje.  
Dále by bylo pro společnost vhodné, aby přijala zaměstnance na pozici 
obchodního zástupce společnosti. U tohoto nového zaměstnance by bylo podmínkou 
ukončené středoškolské vzdělání s maturitou, případně ukončené vysokoškolské 
studium; znalost anglického i německého jazyka pro komunikaci se zahraničními 
dodavateli i odběrateli, jelikoţ v současné době je jediným člověkem ve společnosti, 
který mluví anglicky pan Ing. Vladimír Soldán, který je v tomto ohledu zcela nezbytný. 
Ten však nebývá neustále přítomen a v době jeho nepřítomnosti mohou nastávat 
problémy. Také veškerá e-mailová komunikace, při které je potřeba znalost cizího 
jazyka, závisí pouze na něm a nikdo jiný tuto práci dělat nemůţe. Dalším poţadavkem 
na nového obchodního zástupce by byla uţivatelská znalost práce na počítači, 
profesionální úroveň by byla výhodou, a velkou výhodou by také byly zkušenosti 
především z obchodního oddělení, ale také z oblasti účetnictví, personalistiky či 
marketingu, jelikoţ bych dále doporučila společnosti aktivně se prezentovat na 
veletrzích, např. stavební veletrh v Brně. Případně by se přijetí nového obchodního 
zástupce dalo nahradit prostřednictvím absolvování jazykových kurzů stávajících 
zaměstnanců a dalších školení (účetní, personální, marketingové). Přesto by byla tato 
pracovní síla potřeba a nedostatky v počtu personálu budou v nadcházejících měsících 
ještě více zřejmé a to z důvodu čerpání dovolených. 
Pracovní smlouva s oběma novými zaměstnanci by byla sjednána na dobu 
neurčitou s tříměsíční zkušební dobou pro případ, kdy by jedna ze smluvních stran 
zjistila, ţe jí uzavřený pracovní poměr nevyhovuje. 
Po konzultaci mého návrhu s panem Soldánem jsem zjistila, ţe by přijetí těchto 
dvou nových zaměstnanců vedlo k posílení výroby a k rozvoji obchodní činnosti 
společnosti a k předpokládanému růstu trţeb o asi 10%. Také by tato změna mohla 
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společnosti umoţnit získat větší trţní podíl a směřovat svoji obchodní činnost dále do 
zahraničí. 
S přijetím těchto zaměstnanců by společnosti vzniky určité náklady – 
u zaměstnance z výroby by to byly náklady na vstupní instruktáţ, u přeškolování by se 
náklady nenavýšily, jelikoţ jsou tyto výdaje stanoveny paušální částkou za školení, 
nikoliv částkou za jednoho zaměstnance, dále náklady na pracovní pomůcky, měsíční 
mzdu, na zdravotní prohlídky. Náklady na zaměstnance obchodního oddělení by byly 
v souvislosti se zařízením kanceláře – stůl, ţidle, počítač; a náklady na mzdu. Kromě 
nákladů na měsíční mzdu zaměstnance se však jedná o náklady, které lze uplatnit jako 
daňově uznatelné výdaje (náklady).  
Dle slov pana Soldána se předpokládá, ţe by se při příznivé situaci trhu 
a aktivitě nových zaměstnanců náklady vynaloţené na tyto zaměstnance mohly do desíti 
měsíců společnosti vrátit a po této době by začal mít zaměstnavatel z této investice 
uţitek. 
Místo uzavření pracovní smlouvy se zaměstnancem na dobu neurčitou by bylo 
moţné přijmout vysokoškolského studenta na „brigádu“ na dohodu o pracovní činnosti, 
coţ by mohlo mít pro společnost příznivý ekonomický vliv, jelikoţ by na něj společnost 
vynaloţila méně finančních prostředků. 
Způsoby, jakým by mohlo dojít k přijetí nových zaměstnanců: 
 zveřejnit tuto nabídku na svých internetových stránkách 
www.ocelovalana.cz, 
 kontaktovat některou z pracovních agentur, např. Manpower spol. s r.o., 
která poskytuje komplexní sluţby pro zaměstnavatele i zaměstnance 
a dosahuje výborných výsledků v oblasti personálních sluţeb; Adecco 
spol. s r.o., která vykazuje rovněţ skvělé výsledky; případně společnost 
Trenkwalder, která je v dnešní době mezinárodním koncernem a má za 
sebou více neţ 20 let zkušeností, 
 prostřednictvím úřadu práce, 
 inzerovat nabídku práce na internetových portálech s nabídkami práce či 
v tisku. 
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Příklad výpočtu čisté nástupní mzdy nových zaměstnanců (oba mají podepsané 
prohlášení poplatníka k dani; způsob výpočtu uvedený v kapitole 1.5 Výpočet čisté 
mzdy): 
  Obch. Zástupce Zam. ve výrobě 
Hrubá mzda 20 000,- Kč 12 000,- Kč 
Zdravotní pojištění zaměstnanec (4,5%HM) 900,- Kč 540,- Kč 
Sociální pojištění zaměstnanec (6,5%HM) 1 300,- Kč 780,- Kč 
Superhrubá mzda (134%HM) 26 800,- Kč 16 100,- Kč 
Daň před slevami (15%SHM) 4020,- Kč 2 415,-Kč 
Sleva na dani (§ 35ba zákona o dani z příjmů) 2 070,- Kč 2 070,-Kč 
Záloha na daň (daň-sleva) 1 950,- Kč 345,-Kč 
Čistá mzda (HM-ZP-SZ-ZND) 15 850,- Kč 10 335,-Kč 
 
3.2.2 Evidence docházky 
Ve společnosti Elis vládne rodinná atmosféra a pocit důvěry, na druhou stranu 
shledávám systém docházky ve společnosti Brasco steel, spol. s r.o. jako efektivnější, 
jelikoţ se tento systém nedá ţádným způsobem obelstít a zaměstnavatel má dokonalý 
přehled o příchodech a odchodech svých zaměstnanců. Také je s tímto programem, 
který se vyuţívá se společnosti Brasco, jednodušší zpracování mezd a v případě úrazu 
zaměstnance je jeho přítomnost či nepřítomnost na pracovišti nevyvratitelným faktem. 
Doporučila bych proto společnosti Elis, aby tento systém evidence docházky 
také zavedla. Domnívám se, ţe to na zaměstnance nebude mít negativní vliv, aspoň je to 
bude motivovat ke včasným příchodům a zabrání se předčasným odchodům. Ulehčí se 
práce se zpracováváním mezd a také vedoucí výroby se bude moci věnovat své práci. 
3.2.3 Komunikace ve společnosti 
V historii společnosti Elis nikdy nebyl problém s dokazováním o předání 
informací, ale i tak se domnívám, ţe sdělování důleţitých informací by mělo 
proběhnout písemně. Běţné informace by mohly být sdělovány prostřednictvím e-
mailu, důleţitější informace (např. u draţších zakázek) by pak byly předávány oproti 
podpisu na listině. I kdyţ panuje ve společnosti Elis mezi zaměstnavatelem 
a zaměstnanci důvěra a přátelská atmosféra, mohlo by se stát, ţe nepodloţené předání 
informací zaměstnanci někdy zneuţijí nebo vyuţijí ve svůj prospěch. Proto je lepší 
těmto moţným budoucím problémům předcházet a mít všechny předání podstatných dat 
podloţené. 
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3.2.4 Pracovní smlouva 
Pracovní smlouva zaměstnance, která je v příloze č.3, byla sjednána dle 
zákoníku práce, který jiţ není k dnešnímu dni platný. Společnost Elis by měla 
vypracovat nové pracovní smlouvy pro nově přijaté zaměstnance a se zaměstnanci 
stávajícími se domluvit na podpisu nové pracovní smlouvy v souladu s platným 
zákoníkem práce. 
Dle platného znění zákoníku práce je zaměstnavatel povinen platit zaměstnanci 
za práci přesčas mzdu nebo mu poskytnout náhradní volno. Nová pracovní smlouva by  
pojednávala o mzdě za přesčas v souladu s § 114 zákoníku práce a to například takto: 
„Za dobu práce přesčas přísluší zaměstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto dobu 
právo a příplatek nejméně ve výši 25 % průměrného výdělku.“ 
Zaměstnavatel by měl v pracovní smlouvě ustanovit důvody, kdy je oprávněn 
okamţitě zrušit pracovní poměr se zaměstnancem v souladu s platným zněním zákoníku 
práce. 
Rozvrţení pracovní doby zaměstnance ve výrobě by mohlo být ujednáno 
následovně: Pracovní doba zaměstnance začíná v 6:00, končí ve 14:30. Zaměstnanci se 
poskytuje přestávka v práci na jídlo a oddech 10 minut po kaţdých odpracovaných 50-ti 
minutách. Dále je přestávka na jídlo a oddech v době 11:15-11:45. Rozvrţení pracovní 
doby zaměstnance v kanceláři pak ujednáno například takto: Pracovní doba 
zaměstnance začíná v 7:00, končí v 15:30. Přestávka na jídlo a oddech je v době 12:30-
13:00. 
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ZÁVĚR 
Na základě porovnání pracovního poměru ve dvou společnostech, Brasco steel 
spol. s r.o. a Elis, spol. s r.o, jsem se snaţila odhalit problémy a nedostatky v oblasti 
pracovního poměru těchto dvou malých společností a navrhla jsem doporučení pro obě 
z nich. Sice se ve své podstatě nejedná o markantní nedostatky, ale i tak se domnívám, 
ţe z hlediska dlouhodobého vývoje společnosti a předpokládaného růstu by bylo vhodné 
mnou navrhované změny uvést do praxe. 
Jako nejvíce potřebné shledávám přijetí dvou nových zaměstnanců do 
společnosti Elis, spol. s r.o., jelikoţ sice v současné době zaměstnanci práci zvládají, ale 
dlouhodobé trvání tohoto stavu můţe mít na celou společnost negativní vliv. 
Také se domnívám, ţe je nezbytné pro obě společnosti najít řešení situace, kdy 
ani v jedné společnosti není kvalifikovaný pracovník v oblasti personálních záleţitostí. 
Dle mého názoru, i kdyţ jsou obě malými společnostmi, i přesto jsou to silné 
společnosti, které by před sebou mohly mít velice příznivý vývoj a růst trţní hodnoty. 
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BÚ – běţný účet 
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SZ – sociální zabezpečení 
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